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 El siguiente documento, resume los aspectos de mayor interés en la actualidad, para 
establecer las bases de información necesaria que alimente el análisis de la evolución del 
desarrollo organizacional en la municipalidad y del personal en la administración publica 
local, con miras a buscar la mayor eficiencia posible en el ejercicio de sus competencias, de 
investigación en la realización de un estudio de diagnostico de puestos en la alcaldía de la 
ciudad de Estelí.         
 
 Es muy frecuente que la mayoría de las personas no busquen como alternativa de 
investigación las entidades del estado por su poca colaboración y designación de su tiempo 
para este tipo de estudios, es necesario hacer notar que las puertas de nuestra alcaldía 
siempre estarán abierta a todo tipo de investigaciones y que es una fuente rica de material y 
que no se encuentra trabajos realizados, cabe recordar que las alcaldías de Nicaragua, 
especialmente en la zona norte ha sido prioridad en estudios realizados por INIFOM en las 
elaboraciones de manuales de puestos elaborados por especialistas extranjeros en los cuales 
podemos observar técnicas muy avanzadas de administración de los recursos humanos y 
que lo único que necesitan es su respectivo seguimiento, con este diagnostico basado en el 
desarrollo mas profundo de estos trabajos establecidos anteriormente. Es muy importante el 
trabajo de análisis del conocimiento de las funciones que estos realizan en los puestos para 
las asignaciones de las tareas respectivas que el puesto requiere y esto se realiza con la 
intención de reformar las asignaciones de manera que estas sean basadas en realidad de sus 
funciones de trabajo establecidas por la practica efectuadas de las tareas y las que realmente 
se producen según trabajo mismo y aquellas que no se hacen porque no se realizan y por 
que no van con el puesto de trabajo. 
 Pero esto solo se puede obtener a través de este estudio analítico y sus 
observaciones de las características de diferentes puestos en las funciones de tareas y 
asignaciones de los puestos que conforman la corporación municipal de Estelí. 
 El lapso de preparación – organización de la encuesta significo 3 meses entre 
octubre y noviembre  99; la ejecución de la encuesta se realizo entre diciembre y enero, el 
procesamiento de la información se efectuó en febrero y la redacción del informe mediados 
de abril y comienzos de mayo del dos mil. 
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 El contenido principal de este informe aunque presenta el resumen a nivel local, 
incluye anexos elaborados con la visión de facilitar el análisis, la utilidad de los datos 
desglosados por municipio, por departamento, región  y a nivel nacional, para que sirva de 
consulta y referencia a las alcaldías de Nicaragua, instituciones municipales, organismos, 
agencias o países cooperantes y personas que trabajan por el desarrollo local y el 
fortalecimiento institucional, especialmente en el eje de gobernabilidad, si consideran que 
puede serles de mucha utilidad la información que aquí se pone a disposición. 
 
El presente informe de organización y gestión de recursos humanos de municipalidad de 
Estelí, corresponde al periodo Octubre a Marzo del dos mil, pues se logro que la encuesta 
se aplicara a partir de octubre del 99; para incluir la información correspondiente a ese año 
y que están fuera de la manera mas completa posible y contiene principalmente los 
siguientes aspectos: 
1.- Practica de planificación, seguimiento, control y mecanismo de dirección en la alcaldía 
de Estelí. 
2.-  Cantidad de empleados y su distribución por áreas de trabajo. 
3.-   Datos de escolaridad, antigüedad laboral y edad. 
4.-   Empleados según sexo y participación de géneros en cargos de dirección. 
5.-    Movilidad laboral y rotación de  personal 
6.- Información sobre existencias de manuales de funciones, reglamento interno y 
clasificador de cargos. 
7.-   Evaluación al desempeño laboral. 
8.-    Uso de procedimientos de Selección y promoción del personal. 
9.-    Comportamiento de los salarios. 
10.-  Organización sindical y convenio colectivo. 
11.-   Prestaciones sociales. 
12.-   Demanda de Capacitación. 
13.-   Análisis Global de las finanzas municipal. 










 Es valido hacer notar que la alcaldía de Estelí, es una de las alcaldías más fuertes y 
grandes de la zona norte, pero no comparable con las alcaldías de la zona central y la zona 
del pacifico que además de poseer grandes caudales, poseen mejor recurso humano 
preparado y tecnificado que la zona norte, es de hacer ver la manera que estas ciudades 
viven donde los recursos son mínimos para la gran migración del campo a la ciudad que 
reciben constantemente, esto agranda sobre manera los grandes problemas de vivienda, 
servicios básicos, empleo, etc., volviéndose así la alcaldía como uno de los pocos medios 
de trabajo con el tabaco, el cual con su auge en los años anteriores favoreció a muchos pero 
que con la inundación del mercado americano esto se ha vuelto un revés, con despidos 
masivos y cierres de fabrica. 
 
 Esto es importante mencionar la participación del huracán mitch que además de 
venir a enlutar los hogares norteños y de toda Nicaragua, también ha empobrecido mas el 
medio de vida. Además como es de hacer notar el medio sobre el cual los organismos 
internacionales están depositando sus proyectos para la reconstrucción son las alcaldías y si 
estas desconocen que su personal no recibe la atención adecuada en el momento actual 
sobre su designación de sus puestos, responsabilidad de sus puestos, las funciones que estos 
deben de cumplir para poder así ser beneficiados con todas las ayudas disponibles, pero que 
siempre se establezcan las administraciones claras y transparentes de los usos de esos 
fondos y nacer de nuevo como un pueblo digno. 
 Es de hacer notar que la Alcaldía de Estelí no recibe ningún tipo de asesorias 
efectuadas mas que por INIFOM que es el organismo que brinda este tipo de acciones a las 
diferentes Alcaldías por lo que la continuación de los trabajos de la Administración de 
Recursos Humanos para el desarrollo de las alcaldías no existe un ente asesor que coordine 
las funciones posteriores de los proyectos efectuados y la necesidad de tener un fondo 
económico necesario para la elaboración de acciones inmediatas después de proyectos 
elaborados contando nada mas con un pequeño departamento de Recursos Humanos 
(personal) que elabora todas las funciones necesarios para el funcionamiento de empresa 
tanto por lo complicado de esta alcaldía y el tamaño de la misma en las diferentes 
actividades como lo es la capacitación, selección, adiestramiento, evaluaciones, 
reconocimientos, promoción, etc.  Por lo que con el personal se vuelve  muy poco 
probable poder desarrollar todas estas tareas, esto crea la necesidad de obtener ayuda como 
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lo que este caso, este proyecto de tesis que viene a dar una respuesta que no puede hacer la 














































 El proyecto de investigación del estudio de análisis del diagnostico 
ORGANIZACIONAL de la alcaldía de Estelí, nace como una necesidad planteada por un 
proceso ejecutado el año pasado por un organismo extranjero auspiciado por INIFOM, 
como lo fue el manual de puesto. 
 
 En este manual se establecen claramente las funciones de cada uno de los puestos, 
sus limitaciones, responsabilidades, jerarquía, comunicación, mando, toma de decisiones, 
etc., para lo cual después de elaborada esta etapa es de un administrador con conocimientos 
de técnicas modernas avanzadas que el paso a seguir es él diagnostico organizacional para 
comprobar si él puesto que se diseño es él mas adecuado a lo real o la persona que ocupa el 
cargo no es el indicado y que se ha fallado en la selección del individuo. 
 
 Es importante desarrollar un análisis exhaustivo de cada uno de los pasos planteados 

























 Analizar funciones que realizan los diferentes funcionarios que laboran en la 
Alcaldía de Estelí, como un seguimiento después de realizar el manual de puesto para la 

































1) Realizar una encuesta y tabular para poder determinar ventajas y desventajas de las 
funciones de los puestos de los trabajadores. 
 
2) Analizar los diferentes conocimientos de los puestos dichas funciones esto referente 
a los datos obtenidos en las entrevistas. 
 
3) Crear un Diagnostico Organizacional como respuesta al trabajo realizado en la 
debida entrevista y establecer la situación de esta según lo prescrito por los puestos claves 
que se designaron a hacer a la entrevista. 
 
4) Obtener información de la gestión de recursos humanos de la municipalidad para 
conformar una base de datos consistentes acerca de las variables más importantes en este 
estudio. 
 
7) Elaborar propuestas de mejoramiento de las políticas y de los instrumentos para la 


























 La organización es una unidad social rigurosamente coordinada, compuesta de dos o 
más personas, que funciona en forma relativamente constante para alcanzar una meta o 
conjunto de metas comunes. 
 La diferencia en los valores, actitudes y normas fundamentales de la conducta 
aceptable afectan a la forma en que la gente actúa y explican, en gran medida, las 
discrepancias de conducta que se observan. 
 Nuestros sistemas de valores individuales repercutirán en nuestras actitudes y 
comportamiento en el trabajo. 
 Las diferencias en los valores, actitudes y normas fundamentales de la conducta 
aceptable afectan a la forma en que la gente actúa y explican, en gran medida, las 
discrepancias de conducta que se observan. 
 Nuestros sistemas de valores individuales repercutirán en nuestras actitudes y 















COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL Y LA ADMINISTRACIÓN 
 
 El comportamiento organizacional, se ocupa de cómo las personas, en forma 
individual y en grupos, actúan dentro de las organizaciones. Pero como esos objetivos no 
pueden alcanzarse sin la intervención humana, el comportamiento organizacional 
constituye un segmento importante de la administración. 
 El comportamiento organizacional tiene por objeto aportar los conocimientos 
necesarios para que el estudiante sea un buen gerente o administrador. El conocimiento del 
comportamiento individual y de grupo es importante , pues contribuye a la educación y 
desarrollo de los talentos gerenciales. Cuando los administradores realizan sus funciones ( 
planeación, organización, dirección y control ), deben saber como sus acciones influirán en 
los demás. Puesto que trabajan con personas y se valen de ellas para efectuar tareas, es 
indispensable entender al ser humano si se desea ser un buen administrador. Pero desde 
luego también se trabaja con insumos físicos y con elementos financieros, por lo cual el 
administrador necesita conocer aspectos que trascienden el comportamiento humano, entre 
esos aspectos figuran contabilidad, finanzas, mercadotecnia, sistemas de producción, 
adquisiciones, pronósticos, formulación de la estrategia y establecimiento de políticas, 
economía y ciencia de la computación. 
 
 
FINALIDAD DE LA INVESTIGACIÓN 
 
La investigación tiene por objeto la obtención sistemática de información. Su propósito es 
ayudarnos en la búsqueda de la verdad. Si bien nunca encontraremos la verdad suprema ,  
los estudios actuales vienen a enriquecer el acervo de conocimientos del comportamiento 
organizacional, al apoyar algunas teorías, al contradecir otras y al sugerir nuevas teorías 
para sustituir las que quedan refutadas o sin apoyo. 
 
EVALUACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN : 
 
El investigador debe definir el problema y las variables pertenecientes con las palabras sin 
ambigüedad y luego establecer un rígido control sobre ellas. Cuanto mayor control ejerza 
sobre las variables, mas rigor tendrá su trabajo.  
 Uno de los problemas más desconcertantes en la investigación del comportamiento 
es la tendencia de algunos a lograr el rigor por medio de cosas triviales. 
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 Hay  muchas e interesantes cuestiones que los investigadores han procurado 
analizar, pero a causa de una definición deficiente del problema, una mala elección de los 
métodos de medición, una incorrecta selección de temas y circunstancias afines las 
conclusiones a que han llegado no son aceptables del todo. 
 
DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN: 
 
Los tres diseños de mayor uso en la investigación del comportamiento organizacional son 
la observación, la correlación y la experimentación. 




La ventaja de la observación en cuanto técnica de investigación salta a la vista al leer un 
caso bien redactado y documentado. Aporta abundante información y detalles. Pero la 
calidad de la información depende por completo de las habilidades preceptúales de los 
observadores. Como todos tenemos prejuicios preceptúales, es posible que se omita hechos 
importantes. Y ello merma la confiabilidad de la información o la congruencia de su 
medición. En los datos de busca siempre una gran confiabilidad. Esta garantiza que los 
resultados  puedan obtenerse  de nuevo por el mismo investigador.  Pero el prejuicio (error) 
perceptual hace que la confiabilidad merme en los diseños observacionales. Otros 
problemas de este tipo de datos son la posibilidad de retardos entre la observación y el 
registro de los datos ( circunstancia que disminuye la exactitud ) y el hecho de que, si los 
sujetos saben que los están observando, pueden modificar sus acciones. 
 Muchos de los estudios mas citados en el comportamiento organizacional son 
diseños observacionales. 
 En resumen, los diseños observacionales proporcionan datos que no tienen mucho 
rigor pero de gran amplitud y con muchos pormenores. Los resultados serán de suma 
utilidad cuando el investigador reduce  el tiempo entre la observación y el registro de los 
datos, y cuando mantiene la distorsión dentro de limites estrechos haciendo la observación 
poco obtrusiva. Pero siempre hay que muy prudentes al intentar generalizar a grandes 





AMBIENTES (SITUACIONES ) DE INVESTIGACIÓN: 
 
 La ultima cuestión concerniente a la investigación que se expone es el sitio donde se 
lleva a cabo el trabajo. La seguridad al hacer generalización basándonos en un estudio de 
investigación depende del sitio en que se realice. Dicho con palabras muy sencillas, la 
investigación se efectúa en el laboratorio o en el campo. En general, la investigación de 
campo tiende a ofrecer mayor generalizabilidad por hacerse con empleados de carne y 
hueso en situaciones reales. 
 
A medida que un mayor porcentaje de la fuerza de trabajo se especializa, los criterios del 
desempeño irán volviéndose más ambiguos y susceptibles de cambio. Por tanto, las 
cuestiones referentes a la productividad de los empleados serán reemplazadas por 
investigaciones sobre como trabajar con mas sagacidad y no sobre como trabajar mas 
duro... Cuando el cambio es rápido o la competencia es fuerte, la innovación pudo ser la 
variable de resultados más importante de la empresa. 
 Esta claro que a una empresa le resulta difícil operar sin problemas y alcanzar sus 
objetivos si los empleados no se presentan. El flujo del trabajo se desorganiza y a menudo 
hay que posponer decisiones importantes. En las empresas basadas principalmente en la 
tecnología de línea de montaje, el ausentismo puede tener consecuencias mas graves: 
algunas veces ocasiona una reducción notable en la calidad de la producción y,  otras veces, 
el cierre de la instalación. Abundan los ejemplos de los problemas que los fabricantes 
norteamericanos de automóviles tienen por el alarmante incremento de ausentismo los 
lunes y viernes, sobre todo en los meses de verano y al iniciarse la temporada de pesca y 
caza. Es evidente que los niveles de ausentismo superiores a los normales influyen de modo 
directo sobre la eficacia y eficiencia de una compañía. 
 Una alta rotación de personal en una corporación implica mayores costos de 
reclutamiento, selección y entrenamiento. También puede significar un deterioro en la 
dirección de la misma cuando el personal conocedor y con experiencia presenta su renuncia 
y es preciso encontrar y preparar a sustitutos para que asuman los puestos de 
responsabilidad. Desde luego, en todas las empresas se da la rotación de personal en menor 
o mayor grado. Y si la abandonan ciertas personas ( los empleados marginales y 
submarginales ), este fenómeno puede ser positivo: crea la oportunidad de sustituir a un 
individuo por otro con mejor preparación y motivación. Pero cuando la rotación es excesiva 






 Conforme a la convicción de que el comportamiento organizacional se entiende mejor 
cuando se concibe como un conjunto de estructuras de creciente complejidad, el 
fundamento o primer nivel de nuestro modelo consiste en conocer la conducta individual. 
 Se ha dicho que los que los “administradores, a diferencia de los padres de familia, 
deben trabajar con seres humanos ya usados, o sea con personas que han tenido contacto 
con otras “. Cuando alguien ingresa a una organización, se parece un poco a un auto usado.  
Han sido tratados con mucho cuidado sin que tengan un amplio contacto con la realidad de 
la vida. Otros ya “ están gastados “: han pasado por multitud de experiencias y han 
recorrido muchos caminos. Con la metáfora anterior queremos indicar que los que entran en 
una empresa lo hacen con ciertas características que influirán en su conducta laboral. He 
aquí las más notorias de esas características personales o biográficas, los valores y actitudes 
propias, así como los niveles de las capacidades básicas. Estas características permanecen 
intactas en lo esencial cuando alguien empieza a trabajar y, en general, poco puede hacer la 
gerencia para modificarlas. Con todo, tienen un influjo muy real sobre la conducta del 
empleado. Por tanto, todos esos factores ( características biográficas,  personalidad, valores, 
actitudes y capacidad ) . 
 La teoría de atribución es importante porque las interpretaciones de las acciones por el 
individuo influirán en sus respuestas conductuales ante esos actos y constituirán el 
fundamento de la predicción de eventos futuros. Se  busca el significado del 
comportamiento ajeno. Pero por desgracia son complejas en extremo las razones que 
explican las acciones de la gente. Sin embargo, puesto que todavía se intenta atribuir a la 
causalidad, terminamos basando la atribución en una simplificación de lo que se observa. 
La capacidad de abarcar y almacenar información perceptual es limitada, por lo cual se 
reducen las observaciones a secuencias simples de causa y efecto. 
 
APLICACIONES ESPECIFICAS EN LAS ORGANIZACIONES 
 
 En las organizaciones las personas constantemente juzgan a otros. Los gerentes han 
de evaluar el desempeño de sus subordinados. El empleado evalúa el empeño que sus 
compañeros ponen en su trabajo. Cuando alguien ingresa a un departamento, al instante es “ 
sometido a riguroso escrutinio “ por parte de los otros miembro. En muchos casos, esos 
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juicios tienen importantes consecuencias para la empresa. Comentaremos brevemente 
algunas de las aplicaciones más comunes. 
 La entrevista de empleo es un factor importante que, en gran medida, decide a quien 
se contrata o rechaza. Es razonable afirmar que pocas personas son contratadas sin una 
entrevista previa. Pero la evidencia indica que a veces los entrevistadores hacen juicios 
preceptúales incorrectos. Además, la concordancia de los entrevistadores hacen juicios 
preceptúales incorrectos. Además, la concordancia de los entrevistadores como jueces con 
frecuencia es baja, es decir, los entrevistadores verán cosas diferentes en el mismo 
candidato y, en consecuencia, llegan a distintas conclusiones respecto al. En general los 
entrevistadores se forman impresiones iniciales que pronto se arraigan en ellos 
profundamente. Si al inicio de la entrevista se obtiene información negativa, tiende a 
dársele mayor importancia que si se consiguiera mas tarde. Los estudios revelan que la 
mayor parte de las decisiones cambian muy poco después de los cuatro  o cinco  minutos de 
la sesión. De ahí que la información recabada en ese lapso influya mas que la información 
recabada mas tarde, y un “ buen candidato “ probablemente se caracterice mas por la 
ausencia de rasgos negativos que por la presencia de rasgos positivos. 
 Si bien el impacto de las evaluaciones del desempeño (rendimiento ) conviene señalar 
aquí que esa evaluación depende muchísimo del proceso perceptual. El futuro de un 
empleado esta estrechamente vinculado a la evaluación que reciba: promociones, aumentos 
de sueldo y permanencia en el trabajo son algunos de los resultados más obvios. La 
evaluación es un juicio relativo al trabajo del individuo. Aunque puede ser un proceso 
objetivo ( por ejemplo, a un vendedor se le juzga por la cantidad de dinero que consigue 
con las ventas en su territorio ), la mayor parte de los trabajos se evalúan en términos 
subjetivos. Las medidas subjetivas son más fáciles de realizar, permiten mayor discreción a 
los gerentes y hay muchos puestos que no se prestan fácilmente a una medición objetiva. 
Las medidas subjetivas son, por definición, valorativas. El evaluador se forma una 
impresión general del trabajo de un empleado. En la medida en que los administradores 
recurren a ese tipo de medición al realizar este proceso, los que el evaluador percibe como “ 
buenos “ o “ malos “ comportamientos características repercutirán de manera significativa 







METODOS DE USO COMUN PARA JUZGAR A LA GENTE 
 
 Él ultimo tema que examinaremos es el hecho de que recurrimos a varios métodos al 
juzgar a los demás. Percibir e interpretar lo que hacen es oneroso. Por ello se han creado 
técnicas para hacer esta tarea más manejable. Esas técnicas son de gran utilidad : nos 
permite hacer percepciones objetivas con rapidez y suministran datos validos para realizar 
predicciones. Pero no son infalibles. Pueden causarnos problemas y en ocasiones nos los 
causan. Un conocimiento de ellas nos ayuda a reconocer cuando pueden originar 
distorsiones significativas. Nos es imposible observar todo cuanto ocurre en nuestro 
alrededor, por lo cual realizamos una percepción selectiva.  Un ejemplo clásico 
muestra como los intereses personales influyen mucho en que problemas vemos. La 
percepción de un grupo sobre las actividades organizacionales se altera de modo selectivo 
para que concuerde con los intereses que representa. Dicho de otra manera, cuando los 
estímulos son ambiguos, como en el caso de la compañía acerera, la percepción tiende a ser 
influida mas por la base de interpretación del sujeto ( es decir,  las actitudes, intereses y 
educación ) que por la naturaleza del estimulo. Como no se puede asimilar   todo lo que se 
observa, simplemente captan aspectos parciales. Pero no se escogen al azar, sino que se 
seleccionan selectivamente conforme a los intereses, formación, experiencia y actitudes del 
observador. La percepción selectiva nos permite “ hacer una lectura veloz “ de los otros, 
pero no sin el riesgo de formarnos una idea equivocada. Dado que se observa únicamente lo 
que se quiere ver, cabe la posibilidad de extraer conclusiones injustificadas a partir de una 
situación ambigua.      
 
ANÁLISIS DE LA ORGANIZACIÓN: 
 
No es poco común encontrar que hay personas con experiencia muy valiosa, 
obtenida en otros lugares, que no sé esta utilizando. Esto no se puede determinar 
simplemente por el análisis  de los títulos de una persona. La experiencia sé examina en 
términos de responsabilidades de trabajo. 
 La descripción de puestos son esenciales para crear estándares de desempeño 
correspondiente al manual de puestos de acuerdo a las funciones que la persona que se 
planea desempeñar y contra los cuales podamos realizar estimaciones periódicas. Las 
estimaciones anuales  o semi-anuales son útiles para establecer el desempeño y también el 
potencial del individuo. Este potencial no se puede pronosticar para un tiempo ilimitado. 
Son mucho más útiles para determinar si existe o no potencial para alcanzar el siguiente 
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nivel. Al  hacerlo averiguamos si el programa de desarrollo debe incluir conocimientos para 
el puesto futuro o limitarse al presente. 
 Las pruebas sicológicas, seleccionadas convenientemente, son valiosas ayudas para 
medir el potencial y el grado de avance que puede ser esperado de una persona. Estas 
apreciaciones, desde luego, pueden cambiar mas tarde con base en el desempeño mostrado 
en los niveles subsecuentes. 
 Hay muchas opiniones sobre los estándares de desempeño y su revisión periódica. 
La variación reside en como hacer la apreciación. Los conceptos fundamentales pueden ser 
un trampolín para organizar el método mas adecuado a las circunstancias.  
 Los estándares deben expresarse en términos mensurables de acuerdo al trabajo 
desarrollado tanto al elaborar el manual de puesto como a las diferentes evaluaciones 
después de realizado dicho manual para los pasos consecución del trabajo con el personal. 
Esto no significa que se puedan determinar con una regla de calculo, sino que pueden ser 
indicados por operaciones, comparación y calculo. Estos estándares deben reducir al 
mínimo las variables que afectan externamente el desempeño y que dan por resultado una 
apreciación parcial o desigual. De ser posible, estas variables de deben tomar en cuenta al 
establecer los estándares.  
Es muy difícil, si no imposible, eliminar la subjetividad, pero la construcción cuidadosa de 
los estándares aumenta la objetividad  de las apreciaciones. También las aumenta el evitar 
factores de personalidad, lo que es siempre deseable por varias razones. Los factores de 
personalidad son menos susceptibles de cambio. Cuando se les toca en una entrevista de 
asesoramiento o revisión de trabajo, la sesión se tiñe de un subjetivismo inaceptable para el 
sujeto. Hay excepciones a lo anterior. 
 El análisis organizacional no solo implica un estudio de la empresa como un todo - 
sus objetivos, sus recursos, la distribución de estos recursos para la consecución de los 
objetivos -, sino también del ambiente socioeconómico y tecnológico en el cual la 
organización esta situada. Este análisis ayuda a responder el interrogante acerca de lo que 











Si el departamento de personal elabora su diagnostico e intenta imponer su solución, 
es probable que los gerentes de línea rechacen los datos y también el análisis. No habiendo 
sido consultados pueden que perciban la situación de modo muy diferente y pongan 
objeciones a los datos. 
La sección de personal tiene la responsabilidad de llamar la  atención de la alta 
gerencia a los puntos de dificultades de origen de relaciones humanas, y de ayudar a idear 
medidas correctivas. Pero no puede cumplir con ninguna de estas dos funciones si no 
mantiene buenas relaciones de trabajo con los funcionarios de línea que deben poner en 
practica los cambios. A menos que exista tal relación, bien puede el estado mayor preparar 
toda suerte de extensos informes y análisis, pero todos serán archivados  automáticamente 
sin que se les vuelva a consultar jamás. El personal de relaciones industriales que ha tenido 
éxito ha aprendido que pueden ser más eficaces para mejorar el rendimiento en la línea de 
trabajo si discuten el resultado de sus evaluaciones con el supervisor respectivo antes de 
mandarlo a la alta gerencia. Esto da oportunidad al supervisor de mejorar su rendimiento 
antes que el jefe se entere de que hay una falla en su trabajo. En lugar de un mecanismo de 
presión, el informe del estado mayor de convierte entonces en un medio de ayudar a 
corregir los defectos de sus operaciones para cumplir las normas fijadas por la alta 
gerencia. Cuando se ha corregido la mayoría de los problemas descubiertos por 
investigaciones sin tener que acudir a los más altos niveles de la organización, 
generalmente se observa que los grupos de estado mayor y línea pueden funcionar juntos en 
armonía.  
 
EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 
 
 Las organizaciones se crean para producir algo: servicio o productos; para ello, 
utilizan energía humana y no humana en la transformación de las materias primas. Aunque 
son dueñas de cosas inanimadas, como edificios, maquinas y equipos, instalaciones, mesas, 
archivos, etc., las empresas están constituidas por personas. Las empresas solo pueden 
funcionar cuando las personas están en sus puestos de trabajo, desempeñando 
adecuadamente las funciones para las que fueron seleccionadas, admitidas y preparadas; 
para conseguirlo, diseñan su estructura formal, definen organismos y cargos, y establecen 
las reglas administrativas, los requisitos y las atribuciones para sus empleados. 
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DESEMPEÑO DE LA FUNCIÓN: 
 
El desempeño de la función recibe muchas influencias. Por ejemplo, considérese 
una relación entre jefe y subordinado en que el primero pretende asignar una función al 
segundo. El proceso comienza cuando el jefe explica al subordinado lo que debe hacer 
(expectativa de la función); el empleado recibe las explicaciones e interpreta la expectativa 
que se le comunica, con alguna distorsión proveniente del proceso de comunicación ( 
función percibida), y realiza lo que se le pidió, según su interpretación personal 
(comportamiento de función). Después de esto, el jefe evalúa el desempeño del 
subordinado ( comportamiento controlado) y compara este desempeño  con la expectativa 
de la función. 
 
METODOLOGÍA UTILIZADA: 1) Elaboración de plan operativo para la organización y 
ejecución del subsistema de organización del personal. 
2) Diseño de la encuesta para recopilar información, mejorando algunos aspectos de interés 
y suprimiendo otros que no correspondían al aspecto de estudio. 3) Levantamiento de 
encuestas con información de tipo cualitativo y cuantitativo a cargo de la unión con la 
municipalidad en un conjunto de trabajo. 4)La encuesta integro información sobre la 
organización y el funcionamiento de la administración, instrumento de gestión de recursos 
humanos, capacitación y finanzas de la municipalidad.  5) Análisis de la información 
disponible que es de interés para el mejoramiento de la organización y gestión en el tema de 
funcionamiento interno y personal municipal. 
 
UNIDAD DE ANÁLISIS UTILIZADO: La municipalidad de Esteli, en sus diferentes áreas 
de trabajo lo que han sido la unidad de análisis y se ha hecho énfasis en el aspecto interno 
de organización, funcionamiento; el tema de personal los instrumentos para su desarrollo y 
aspectos relacionados como capacitación y finanzas. 













La estructura organizacional establecida por la alcaldía de Estelí,  en el manual de 
puestos y poder así establecer de manera más clara y precisa los puntos débiles que 
presenta a través de un diagnostico profundo y técnico de la posición que juega cada uno de 
los elementos que influyen en el puesto de trabajo ( económico, social, motivacional,  
capacidad, liderazgo, intelectualidad, etc. ) escogidos por la dirección del proyecto 
realizado en los recursos humanos de la alcaldía de Estelí, en donde esto permitirá dar 





























 En este trabajo investigativo será utilizado el método de entrevista personal que 
consiste en hablar directamente con la persona, donde la base de esta investigación es 
ganarse el entrevistador la cooperación del entrevistado y el tiempo puede fluctuar desde 
unos minutos hasta varias horas, esto garantiza que se le escucha cosa que nunca se hace y 
le sirve de incentivo para tener una respuesta veraz y sólida. 
 
 La técnica utilizada es la entrevista personal directa por que son muy flexibles y 
pueden usarse para recabarse grandes cantidades de información. Los entrevistadores bien 
capacitados pueden mantener la atención correspondiente por mucho tiempo y pueden 
explicar preguntas complicadas. Pueden guiar la entrevista, explorar los temas y sondear a 
los respondientes cuando la situación lo requiera. 
 La desventaja de las entrevistas personales son los costos y los problemas de 
muestreo.  Estas entrevistas pueden costar tres o cuatro veces mas que cualquier entrevista 
telefónica, que estas ya son caras. 
 
 
PLAN DE MUESTREO 
1)Unidad de Muestreo: A quien se va encuestar? Se encuestara a todo el personal de una 
manera de selección al azar por cada uno de los departamentos o áreas a seguir dentro de la 
alcaldía de Estelí. 
2) Tamaño de la Muestra: ¿A cuantas personas deberá encuestar? 
A un total de  ciento veintinueve personas que significa que es el 61% de la población total 
de trabajadores y empleados de la alcaldía de Estelí de un universo total de 213 debido a los 
respectivos jefes de áreas que representan un puesto de relevancia dentro de la Alcaldía.  
3) Procedimiento de la Muestreo: ¿Cómo deberá escogerse a los respondientes? Para 
obtener una muestra representativa se escoge los representantes de cada unidad o área de 
trabajos y ese debe ser al azar pero, teniendo en cuenta siempre que no haya sido utilizado 
en trabajo de manual de puesto como ejemplo para que este no se predisponga. 
4) Recopilación de los Datos: Este puede hacerse mediante la ayuda del tutor y recopilador 
de los datos. Esto debe ser cuidadosamente su extracción de la información y pertinente con 
los resultados, estos se verifican en cuanto a su exactitud y su integridad mediante el uso 
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del manual de puestos y se codifican dé manera que puedan ser procesados para el análisis, 
estos se preparan su tabulación una ves codificados los resultados se interpretan. 
5) Interpretación de los Resultados: Estos se interpretan para sacar las conclusiones acerca 
de las implicaciones que esto posee en la estructura organizacional y en las 
responsabilidades de los empleados en sus funciones. 
 6) Análisis de los Datos: Estos resultados pueden interpretarse de diferentes formas y los 
intercambios de opiniones entre los investigadores y el responsable de la tesis ayudan a 
señalar las mejores interpretaciones en el análisis de los datos es una fase muy importante 
dentro del proceso, donde esta provee resultados que mejoren sus expectativas y rechazar 






























No. Actividad       Fechas de cumplimiento      
1-  Fase Explorativa    XXX          
2-  Redacción del Protocolo.          XXXX        
3-  Prueba o Validación de instrumentos.         XX               
4-  Obtención de la información                                   
   XXXXXXXXXXXXXXXXXXXXX 
5-  Procesamiento y análisis estadístico.                        XXXXXXX 
6-  Discusión de los resultados.      XXX 
7-  Redacción de informe final.                        XXXX 
8-  Redacción del trabajo.      XXXXXXXX 
 
 
 Todos las actividades representadas por una X significan un día de duración que 
representa el tiempo de trabajo. Esto con tal de establecer el periodo de trabajo de cuatro 
meses y 12 días de trabajo con un máximo de 5 meses de trabajo para la monografía para 




















De acuerdo a las encuestas aplicadas en igual numero de alcaldía,  se obtuvieron los 
siguientes datos: 
 
Consejos Municipales  
Funcionan en el 100% de los casos como instancia de coordinación interna. 
 
Despachos u orientaciones bilaterales. 
Orientaciones de trabajo ocupan el segundo lugar, con el 71% de las que los realizan ante el 
29% que no, reduciéndose este estilo de dirección que se aplicaba en el 81.5% de la alcaldía 
durante 1998. 
 
Las reuniones de directores o responsables de Áreas se realizan en un 63% casi el mismo 




Asambleas o Reuniones con el Personal. 
Se efectúan en el 57% de la alcaldía al reportarse mientras que el 43%  no las realiza. Estas 
cifras se mantienen constantes respecto al año anterior que también era 57% de los casos en 
los que se realizaban asambleas o reuniones con el personal. 
 
Comisiones de Trabajo de la Municipalidad.  
Esta forma de trabajo se desarrolla en el 29% de la alcaldía ya que se reportan  y el resto 
no; al comparar con el 34% que se aplicaba en comisiones de trabajo en 1998, se nota una 
disminución del 5% en el uso de este estilo de dirección. 
 
Reuniones de Consejo o Comité Técnico. 
Ha aumentado la modalidad de conducción del trabajo con los consejos técnicos de la 
alcaldía al pasar de un 27% de los casos que presentan reuniones de Consejo Técnicos o 
Consultivos en 1998 a 43% en 1999.  
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GESTION DE RECURSOS HUMANOS 
 
Este capitulo incluye información general sobre el personal, relacionada con grupos de 
edad y de antigüedad  laboral, niveles de educación escolar y académica como una 
condición importante para valorar la capacidad instalada en la alcaldía, la suficiencia o no 
del personal de planta, movilidad laboral que incluye transferencias, despidos y renuncias. 
 Una parte muy importante en este capitulo, lo constituye el análisis de los 
instrumentos de gestión de recursos humanos: manual de funciones de los cargos en la  
municipalidad, ya que esta establecido en la ley de municipicio; normas disciplinarias,  
expedientes laborales y evaluación al desempeño laboral y periodicidad de esta tarea 
interna; procedimientos de selección de personal y de promoción. 
 También se ha incluido información sobre clasificación de cargos, salarios en las 
alcaldías y comportamiento de los salarios promedios ante el costo de la canasta básica, 
grupos de empleados según rangos de salarios: participación sindical y convenios 
colectivos. 
   La participación de la mujer empleada de la alcaldía se aborda en este apartado, 
analizando su peso en los cargos directivos, otro tema incluido es el de prestaciones 
sociales y vacaciones. 
 Una parte de este capitulo, de particular interés es el de la demanda de capacitación, 
destacando los temas de mayor demanda por orden jerárquico de solicitud y los bloques de 
temáticas por aspectos del quehacer.  
 
A) Datos de Edad del personal y antigüedad laboral. 
 
1)Edad del Personal en la Alcaldía. 
Las encuestas proporcionaron información sobre las edades del personal, obteniendo datos 
de los trabajadores. Para efecto de análisis se utilizaron los mismos grupos de edades de los 
























66 y + 
Años 
Total 
Empleados    16 43 34 18 10 5 126 
Porcentaje 13% 34% 27% 14% 8% 4% 100% 
 
 
La edad promedio de los trabajadores de la alcaldía de este estudio es de 38.26 años, un año 
y 3 meses mayor que el promedio de 37 años registrado en él diagnostico de 1998. 
 
 Los grupos de edades predominantes se localizan entre los 26 a 35 años y de los 36 a los 
45 años (61% del total entre ambos grupos). 
 
El grupo de las edades de menor peso especifico dentro del personal municipal es de 66 
años o más (4%) grupo en edad de jubilación. 
La edad promedio de empleados de sexo femenino es del es de 34 años y del sexo 
masculino es de 39 años, lo que indica que las mujeres, son mas jóvenes que los hombres. 
 
Antigüedad de los Empleados Municipales Encuestados. 
En las 126 encuestas se obtuvo información sobre los diferentes grupos de antigüedad del 
personal procedente de los datos de los trabajadores. 
 
Para facilitar el análisis se establecieron seis grupos de antigüedad sobre la información 


























16 y + 
Años 
Total 
Empleados   25 35 21 30 7 8 126 
Porcentaje 20% 28% 17% 24% 5% 6% 100% 
 
En el ámbito global, de los empleados municipales de los cuales se obtuvo datos de 
antigüedad, el promedio es de 6.2 años de antigüedad laboral en el municipio, 
experimentando un incremento respecto al indicador de 1998, que estableció 4.5 años de 
antigüedad. 
 
Si bien es cierto en 1998 el 32% del grupo de 0-1 años era el mayoritario, en 1999 a 
disminuido a 20%. Actualmente predomina el grupo 2-4 años de antigüedad laboral con un 
28%. 
 
Las menores cantidad se encuentran en los grupos de mayor antigüedad, es decir los que 
cuentan con 12-15 años y 16 mas años de trabajo, representando el 5% y 6% del total de 
empleados que facilitaron información. 
Niveles de educación escolar o académica de los empleados Municipales 
 
De la muestra de escolaridad obtenidos, el 29.6% son mujeres y el 70.4% son hombres, lo 
que es muy representativo de ambos sexos a nivel de la municipalidad. 
 















Profesional Universitario Técnico  
Superior  




(no son  
Técnicos)




Empleados  9 6 26 28 46 11 126 
Porcentaje 7.1% 5% 20.2% 22.0% 36.8% 8.9% 100% 
 
 
Análisis de Datos de Escolaridad  
 
Por medio de la tabla podemos observar que la representación de escolaridad de Primaria 
con un porcentaje de 36.8 % que lo toma como la cifra mas alta seguida con el nivel de 
Secundaria con un 22.0% de escolaridad y muy de cerca el 20.2 % de escolaridad Técnico 
con un tercer nivel de escolaridad según nuestra encuesta. 
 
Los analfabetos ocupan el cuarto lugar con el 8.9% de la muestra obtenida disminuyendo 
sensiblemente en 5.1%. 
 
El grupo de profesionales egresados de universidades, constituye el 7.1% lo que mejoro en 
2% el 5% obtenido en el año anterior. 
 
Los estudiantes universitarios son el 5.1% del total y es el grupo minoritario, aunque ha 
mejorado en 1.8% su participación que era en él diagnostico anterior el 3.33% 
 
 
Suficiencia del Numero Actual de Empleados en la Alcaldía. 
 
Para analizar la complejidad de la municipalidad con respecto a su personal de planilla, se 
pregunto si la cantidad de trabajadores con que cuenta actualmente es suficiente, falta o 
tienen mas de lo necesario. 
 
La alcaldía que considera que su personal por área de trabajo es suficiente, es de 46% de los 
126 encuestados del municipio, el resto considera que la cantidad que resta del porcentaje 
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anterior  no es suficiente siendo este un 56% que considera por área de trabajo no es 
suficiente la cantidad de trabajadores. 
 
El Déficit de Personal. 
 
Es reportado por 53% de la alcaldía según sus áreas de trabajo que la demanda de personal 
en la municipalidad tiene un déficit del 3% del total que equivale a los empleados que 
existen actualmente. 
 
En promedio la demanda de empleados por la alcaldía es de  3.6  empleados que requieren 
personal por las diferentes áreas de trabajo. 
 
La que dicen tener excedente de personal (supernumerario) es del 3% de la alcaldía según 




En cuanto a los trabajadores se observa que en el año de 1999 estos representan el 8% 
contra el total de todos los empleados permanentes, que al comparar con el año anterior con 
una disminución de 4.8%  de un total del año anterior representaba un 12.8% de los 
empleados permanentes. 
 
MOVILIDAD DE PERSONAL 
 
Transferencia o Traslados. 
 
Se han presentado movimientos de traslados de un puesto a otro dentro de las alcaldías en 
un 45% del total, reportándose que aquellos que fueron reportados fueron internamente, lo 
que representa el 3% del total de los empleados. 
 
Esta rotación del personal ha disminuido en corporación con 1998 en que se representaban 
el 46% empleados que fueron reubicados internamente lo que represento un 4% del total 






La cantidad de empleados despedidos desde enero de 1999, hasta el cierre de esta entrevista 
fue de un 47% del total de 126 entrevistas de la alcaldía. 
La cantidad de empleados despedidos ha disminuido en comparación con 1998 en que 




Se reportaron un total de del 44% de los empleados de la alcaldía que fueron consultados en 
la encuesta. El cual represento un 3.6% del total de lo empleados de la alcaldía. 
  
Traslados a otras alcaldías 
 
En 1998 los traslados de personal a otras instituciones no son de relevancia ya que este 
hecho se dio en tan solo cuatro alcaldías lo que representa un total de 3% de la 
municipalidad. Similar a lo reportado en el año anterior. 
  
 
INSTRUMENTOS DE GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS 
 
Manual de Funciones de los Cargos. 
 
Los empleados en un 45% del total encuestado expresaron tener un manual de funciones, lo 
que supera en 9% la relación obtenida en 1998 que era del 36% de la alcaldía con manual 
de funciones de los cargos. 
 
Aprobación de Manual de Funciones. 
 
El manual de funciones fue aprobado por el Concejo Municipal en toda la alcaldía es decir 






Aplicación del Manual de Funciones. 
 
Solamente solo el 65% de la alcaldía que tienen manual de funciones aplican ese 
instrumento administrativo, es decir 2 de cada de 3 manuales elaborados se aplican. Esta 
relación era mayor en 1998 que el 86% de las que tenían manuales lo aplicaban. 
 
Contribución del Manual de Funciones de Cargos. 
 
Las alcaldías que consideran que el manual de funciones contribuye a ordenar el trabajo de 
la municipalidad, representan el 36.4% de total, mientras que en el año 1998, esta opinión 
era el 33% de la municipalidad. 
 
La opinión contraria, es decir, que el manual de funciones no contribuye a ordenar el 
trabajo interno, es el 63% del total de los encuestados, mientras que en el año anterior fue 
de un 41%, quizás esta posición desfavorable a este instrumento, se deba a que quienes no 
lo tienen, desconozcan su utilidad y justifican con ese punto de vista, el no tenerlo y que 
quienes lo tengan y no vean positivo su uso, se deba a la falta de otras condiciones 
complementarias al esfuerzo. 
 
Ajustes al Manual de Funciones     
 
En 1999 se ajusto en un 21% de todos los manuales de funciones, les han hecho cambios o 
ajustes, producto de la dinámica organizativa que se adapta al ambiente de las competencias 




El 32.7% de la alcaldía tienen conocimiento del reglamento interno disciplinario, lo que es 
menor aparentemente que el 44% que reportaron  tenerlo en el año 1998.  Esto puede 
obedecer principalmente a que en 1999 se encuestaron un porcentaje menor que el año 






Normas Disciplinarios Consensuadas con los Trabajadores. 
 
Las normas disciplinarias han sido discutidas por los empleados en el 85.4% de la alcaldía 
que tiene reglamento, mientras que en 1998 esa relación era el 69.4% de las que lo tenían. 
 
Reglamentos Disciplinarios avalados por MITRAB. 
 





En 1999 en 112 encuestados cuentan con expedientes laborales lo que representa un 87% 
del total de la alcaldía encuestada, lo que ha mejorado el indicador del 77% obtenido en el 
año 1998 que 108 entrevistados con expediente. 
 
El 71% de la alcaldía actualizan la información y el 26 de estas que representa el 20% 
utilizan guía metodologica para actualizar los expedientes de cada trabajador, mientras que 
en 1998 el 68% actualizaba información de cada expediente, es decir el 68% y el 19% 
usaban guía para actualizar la información. 
 
Se advierte un mayor avance en el uso de los expedientes como instrumento de registro de 
control de la actividad del personal, sin embargo hace falta generalizarse y aplicar 
metodologías que faciliten la actualización sistemática. 
 
D)EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO LABORAL. 
 
La evaluación al desempeño se practica en 26% en la periocidad en que se realiza la 
evaluación va desde un año hasta un mes; al compararse con las evaluaciones efectuadas en 
1998, esta proporción es igual ya que sé efectuó en el municipio en 141 encuestados.  La 
relación anterior mantiene constante el porcentaje de alcaldías que evalúan, lo que hace 





Utilización de Guías para Evaluar el Desempeño Laboral. 
 
La alcaldía que utiliza guía para efectuar la evaluación del desempeño laboral, son solo 18 
de las 33 que hacen evaluación de los encuestados, para un 54.5% de las que lo hacen, lo 
que es mucho mayor proporcionalmente que el 46% que utilizaban guías de evaluación en 
1998. 
 
Criterios Claros para Hacer la Evaluación. 
 
El empleo de criterios para evaluar el desempeño se reporta en el 91% de la alcaldía que 
avalúan, ya que 30 de las 33 utilizan criterios evaluativos previamente elaborados; este 
indicador es ligeramente menor que el 95% reportado en 1998, pues 35 de las 37 que 
evaluaron en ese periodo, utilizaron criterios para evaluar. 
 
Contribución de la Evaluación al Desempeño en la Mejora del Rendimiento. 
 
Se destaca que el 91% de la alcaldía que hacen evaluación del desempeño consideran que 
contribuye a mejorar el rendimiento laboral, pues en 1999, esta opinión favorable la 
expresaron 30 de los 33 encuestados que evaluaron su personal. 
 
Incentivos a Partir de Resultados de la Evaluación  
 
También 20 de los encuestados representan el 16% de los 129 encuestados manifestaron 
entregar incentivos a los trabajadores destacados por su rendimiento laboral, lo que puede 
considerarse bajo, porque además es apenas la mitad de las que hacen evaluación al 
desempeño. 
 




En 1998 las evaluaciones mensuales fueron las mas realizadas por las alcaldías ya que se 
realizaron en 20 de las áreas de los encuestados. En 1999 las evaluaciones mensuales se 





En 1998 las evaluaciones trimestrales ocuparon el segundo lugar ya que se realiza en 8 
áreas de los encuestados. 





En 1998 las evaluaciones semestrales se realizaron en 7 áreas encuestadas, ocupando el 
tercer lugar en periodicidad. En 1999 las evaluaciones semestrales se hacen en 14 áreas lo 




En 1998 las evaluaciones ocuparon el cuarto lugar ya que estas se realizan en apenas 4 
áreas.  En 1999 las evaluaciones anuales se realizaron en 8 áreas lo que representa el 6% de 




En 1998 las evaluaciones bimensuales ocuparon el quinto lugar ya que también se realizan 




En 1998 se realizaron evaluaciones semanales en 3 áreas.  En 1999 ninguna área reporto 
realizar evaluaciones semanales. 
 
E) PROCEDIMIENTO DE SELECCIÓN Y CONTRATACIÓN DE PERSONAL. 
 
En 1999, 42 de los encuestados que representan el 33% de los 129 encuestados cuenta con 
procedimientos de contratación de personal, esta relación ha disminuido relativamente, ya 
que en 1998, las áreas que tenían procedimientos era el 40% del total. Continua siendo 
altamente significativo que el 60% de las áreas, no apliquen este tipo de procedimientos, 
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que además ha sido el menos aceptado en los procesos de mejoramiento que ha promovido 
INIFOM a través del proyecto CAMPROFIM durante en 1998 – 1999,  debido a que el 
alcalde argumenta que siempre quieren tener la mayor discrecionalidad posible para 
efectuar la selección del personal de su municipalidad porque además la ley 40 se los 
permite. 
 
Comisiones de Selección de personal. 
 
En 1999, el 22% de los encuestados tienen comisión de selección de personal, ya que 28 de 
los encuestados manifestaron tenerlas y 74 de los encuestados manifestaron que la 
selección de personal la realiza el alcalde. 
 
F) PROCEDIMIENTOS DE PROMOCION O ASCENSO. 
 
En 24 de los encuestados que representa el 19% de los 129 encuestados aplicaban 
procedimientos de promoción del personal, lo que supera ligeramente el  17% de los 
encuestados que aplicaban este procedimiento en 1998 que era aplicado en 24 de los 141 
encuestados ese año. 
 
Comisiones de Promoción de Personal. 
 
También en 17 encuestados (13% del total de la muestra) manifestaron tener comisiones de 














G) CLASIFICACION DE CARGOS DE LAS MUNICIPALIDADES. 
 
De las 129 encuestados que incluye operaciones hasta diciembre 1999, se obtuvo 




Existencia de Clasificación de Cargos. 
 
59 de los encuestados, es decir el 46.5% dicen tener una clasificación de cargos de las áreas 
y 53.5% no la tienen; que ante el 48% que dijeron que la tenían en el año anterior, se nota 
una disminución del 1.5% lo que puede atribuirse a que ese porcentaje realmente no las 
tenían o una desviación de la muestra. 
 
Aplicación de Métodos para Clasificar Cargos. 
 
Para clasificar cargos, solamente 35 de los encuestados en esta  muestra, es decir el 27.6% 
aplican algún método para hacerla, mientras que en el año 98 era el 18%, lo que muestra un 
aumento significativo del uso de método de clasificación de cargos. 
 
 
H) INDICADORES DE SALARIOS EN LA ALCALDÍA. 
 
El salario promedio a nivel de todos los empleados de los 129 encuestados es de  C$ 
1,819.34 que significa un incremento de 55.8% respecto al salario promedio conocido en 
1998 en 141 encuestados, que era de C$ 1,167.63 córdobas lo que este próximo al 
promedio del costo de la canasta básica a básica a nivel nacional que es de  C$ 1,905.76 
córdobas a diciembre de 1999, reflejándose un poder adquisitivo promedio de los 
empleados de la municipalidad, de 94.46% del costo de la canasta básica. Los datos 
mencionados se basan en que la masa salarial mensual de los 129 encuestados. 
 
Salario Promedio Mensual. 
 
Al efectuar la relación salarios mensuales resulta que la masa salarial mensual registrada es 
el promedio de salario mensual es de C$ 1,420.93, que al compararlo con los C$ 1,905.76 
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que cuesta en promedio nacional la canasta básica de 53 productos, observa que el poder 
adquisitivo promedio es del 74.6% disminuyendo este poder de compra respecto al 81% del 
costo de la canasta básica que tenían los empleados en 1998. 
 
Salario Promedio Mensual de Hombres y Mujeres. 
 
El salario promedio de hombres empleados es C$ 1,434.60 y el de las mujeres C$ 1,362.50 
lo que da una capacidad de compra de 75.3% del costo de la canasta básica para los 
hombres y de 71.5% de poder adquisitivo para las mujeres. En consecuencia el poder de 
compra de salario mensual de Hombres disminuido en 11.1% respecto al 82.6% de poder 
adquisitivo que tenia en 1998, en tanto que las mujeres en visto reducido su poder 
adquisitivo que tenia en 1998, en tanto que las mujeres en visto reducido su poder 
adquisitivo en 5.9% con relación al 77.4% que cubrían de la canasta básica con su salario 
en 1998. 
 
Salario mas Alto y Salario más Bajo. 
 
El salario mensual más bajo es el que estipula la ley del salario mínimo y el salario mensual 
mas alto es de C$ 50,000.00. 
 
Rangos de Salarios. 
 
En la muestra encontramos que el segmento de salario predominante es el de C$ 1,301.00 a 
C$ 2,000.00 Córdobas mensuales que comprende al 26.6%  de los empleados, lo que 
significa un incremento relativo de 13.3% respecto al 13.3% reportado en el año anterior. 
 
En el segundo orden aparece el grupo de salarios de 401 a 800 córdobas mensuales 
representando al 21.3% de los empleados, disminuyendo en 19.6% respecto al 41.38%  
reportado el año anterior; esa variación negativa, sin embargo debe valorarse como un 
resultado positivo pues se reduce la proporción de empleados con bajos salarios. 
 
El tercer lugar salarial le corresponde al grupo entre 801 a 1300 córdobas, abarcando al 
20.2% de los empleados, que frente al 29.98% registrado en 1998 presenta una  
disminución del 9.78%, lo que también es favorable a los trabajadores en general pues se 
reducen los grupos de salarios menores. 
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El grupo salarial de 2001 a 2700 Córdobas representa el 17.7% de los empleados y creció 
en 14.1% respecto al 3.7% que representaba en 1998. 
 
El Quinto lugar aparece el grupo de 2701 a 3500 Córdobas representado el 5.2% de los 
trabajadores, que ante el 3.1% ha mostrado una mejoría relativa. 
 
El grupo salarial de empleados que ganan entre 3501 a  4500 Córdobas es apenas el 3.1%, 
el grupo de 4501 a 6000 Córdobas representa el 1.9% y el resto de grupos de los que ganan 
un salario entre 6001 o más tienen una representación del 2.2% entre ellos. 
 
Se mantiene la tendencia de que los salarios que se pagan en la administración local, varían 
de un municipio a otro, a veces de manera casi siempre en la dependencia del desarrollo 
relativo, la capacidad y disponibilidad financiera de la municipalidad, con base en su 
presupuesto. 
 
El aspecto salarial aun podría mejorar mas de manera equitativa entre todos los trabajadores 
y entre todas la alcaldía si se lograra realizar una estrategia que integre al menos los 
componentes siguientes: 
 
 Incrementar el nivel de ingresos procurando la ampliación de la base de 
contribuyentes, el mejoramiento de los sistemas de recaudación, técnicas más 
efectivas de cobranza y negociación con los contribuyentes morosos. 
 
 Conseguir las  transferencias a las municipalidades en el presupuesto general de 











Uso de la Tablas Saláriales y Criterios de Asignación Salarial. 
 
El uso de las tablas saláriales se da en 29 de los encuestados lo que representa el 22.8% del 
total encuestadas, mejorando ligeramente en 1.8% respecto al 21% registrado en 1998. 
 
Durante el año 1998 se admitía en el 33.33% de los encuestados el uso de criterios claros 
para la asignación de salarios, en el resto no. 
 
Nivelaciones Saláriales Aplicadas. 
 
Un elemento nuevo de este aspecto del estudio, son las nivelaciones saláriales que se han 
aplicado en 79 de los encuestados, representando el 62.2% de la muestra, mientras que 48 
encuestados dijeron no haber hecho nivelaciones saláriales, para un 37.8% del total. 
 
 
Beneficio de Nivelaciones Saláriales por Categorías de Empleados. 
 
Las variaciones saláriales benefician a todos los empleados en 61 de las 79 encuestadas que 
hicieron nivelaciones, lo que equivale al 77.2% de la municipalidad que beneficiaron a sus 
empleados, el restante 22.8% solo algunos grupos de empleados. 
 
Tendencia de Incremento de los Salarios. 
 
Las variaciones positivas de los salarios en los 79 encuestados que lo reportaron oscilan 
entre el 6% algunas hasta 100% en al menos un caso, teniendo la mayor frecuencia la 
alcaldía que nivelaron en 20%. 
 
Se mantiene la necesidad de profundizar en el estudio de la clasificación de cargos y 
salarios para proporcionar métodos alternativos que viabilice esta labor, con base a la 
complejidad laboral de cada cargo y las posibilidades de mejorar la compensación a la 







I) PARTICIPACIÓN SINDICAL DE LOS EMPLEADOS MUNICIPALES. 
 
Están afiliados a organizaciones sindicales un total de la muestra un 53% lo representa un 
24% de incremento relativo respecto al 29% conocido en 1998.  Es al mismo tiempo un 





Convenios colectivo existen en 18 de los encuestados, es decir un 14% del total de 
municipalidad estudiada, lo que en comparación en 1998 han aumentado en un pequeño 
porcentaje ya que existía convenio colectivo en 18 de los encuestados, es decir el 12% del 
total de la municipalidad estudiada en ese año. 
 
 
J) PARTICIPACIÓN DE LA MUJER EN CARGOS DE DIRECCIÓN MUNICIPAL. 
 
En este informe, las mujeres que actualmente trabajan en la alcaldía se representa el 27% de 
los encuestados, que disminuyo en 1% ante el 28% que representaba en 1998 ya que el total 
de las empleadas mujeres en la alcaldía estudiada en ese año. 
 
Mujeres en Cargos Directivos. 
 
La alcaldía que reportan mujeres en cargos directivos representa el 82%, ya que solo en 106 
encuestados de las 129 de la muestra se han ubicado mujeres en puestos de dirección de la 
municipalidad. Eso significa que en el 18% de la alcaldía restante, solo los hombres ocupan 
cargos de dirección. 
 
De acuerdo a los datos obtenidos, en 1998 las mujeres que ocupan cargos directivos es el 
9.9% del total de mujeres empleadas, ya que las mujeres se ubican en cargos de dirección, 
lo que a nivel local ha bajado relativamente ante el 15.8% que representaba en el año 1998 
las mujeres en cargos directivos empleadas de la municipalidad. 
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Entre los cargos Directivos ocupados por las mujeres en la alcaldía se destacan los 
siguientes: 
 
 Responsable de registro civil 
 
 Responsable de administración financiera. 
 
 Responsable de finanzas  
 
 Responsable de proyectos y obras  
 
 Responsable de recursos humanos 
 
 Responsable de catastro  
 
 Responsable de recaudación  
 
 Responsable de contabilidad  
 
 Secretaria del concejo 
 

















Este tema no aparece por primera vez en los diagnósticos que se han elaborado. 
 
Cotización al INSS 
 
La alcaldía que cotizan al INSS es 108 correspondiente al 84% de la muestra, el 16% 
restantes responden no cotizar al INSS. 
 
De las 108 encuestados que cotizan al INSS, solo 94 pagan cotizaciones, lo que equivale a 




Del 100% de empleados encuestados solo el 4% se encuentran jubilados. 
 
Cobertura de los Servicios de Seguridad Social. 
 
Solo el 10% de los encuestados 13 de los 129 asumen el pago de cobertura de servicios de 
consulta y medicamentos a los empleados. El pago de estas consultas por parte de la 
alcaldía en el 66% de los casos que pagan, es parcial y en el 34% es total, mientras que el 
restante no paga estos servicios. 
 
Plan de Vacaciones conforme lo Establece la Ley Laboral. 
 
En 1998 el 54& de la alcaldía cuenta con un plan de vacaciones para sus  empleados y el   
 46% no cuenta con este instrumento de la administración de personal. 
 
Vacaciones Pagadas y Vacaciones Descansadas. 
 
El 64.7% de los empleados tomaron sus vacaciones descansadas y el 35.3% de los 





DEMANDA DE CAPACITACION EN 129 ENCUESTADOS, AÑO 1999 
 
Los temas de capacitación más demandados de acuerdo a los datos que dio el subsistema de 
información en 129 encuestados; fue el siguiente: 
 
1.Sistemas contables: Es solicitado por 101 encuestados que equivalen al 83% de 
mención del total de la muestra. 
 
2.Leyes Tributarias: Lo requieren 101 encuestados, que equivale al 79% del total de 
los trabajadores municipales. 
 
3.Formulación de Proyectos: Es demandado por el 79% del total de la muestra. 
 
4.Catastro Municipal: Lo demandan el 78% de la muestra. 
 
5.Uso del Microsoft Office: Es solicitada capacitación para este tema en el 73% de 
la muestra.   
 
6.Sistema de Recaudación: Es demandado en el 73% de la muestra. 
 
7.Atención a clientes: También es requerido como tema de capacitación el 73% de 
la muestra. 
 
8.Planificación Urbana: Se solicita capacitación en el 70% de la muestra. 
 
9.Manual de Organización: Se demandaba en el 70% de la muestra. 
 
10. Administración de Proyectos: Es solicitado este tema en el 70% de la muestra. 
 
11. Controles Internos: Se requiere en el 68% de la muestra. 
 
12. Uso de Bases de Datos: Se requiere en el 68% de la muestra. 
 
13. Procedimientos Administrativos: Es demandado en el 68% de la muestra. 
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14. Reglamento Interno: Se solicita capacitación en este tema en el 65% de los 
casos. 
 
15. Técnicas de Comunicación: Se pide apoyo en el 64% de la muestra. 
 
16. Cobranzas Judiciales: Se demanda apoyo en el 63% de la muestra. 
 





























Aspectos y Temáticas de Capacitación por Orden de Prioridad. 
 
Se destaca un amplio universo de la alcaldía que demanda capacitación se plantean en una 
amplia gama, de los cuales, mencionamos en primer lugar los que han sido demandados en 
mayor numero de ocasiones. 
 
Entre los principales temas se destacan los siguientes: 
 
En Finanzas Municipales. 
 
En esta área la capacitación mas solicitada se dio en el área de recaudación con 73% le 
prosigue Contabilidad con 69% y en ultimo lugar se encuentra Caja con 44% del total de 
los encuestados. 
 
En el Ámbito Jurídico Municipal. 
 
La capacitación en leyes tributarias ocupa un segundo lugar a nivel local con 101 
encuestados que representa el 79% de los encuestados, continua cobranzas judiciales con 
un total de 63%, también la capacitación en la ley de municipios esta contemplada con un 
total de 60% en este ámbito se encuentra en ultimo lugar la capacitación en la organización 




Cabe señalar que la formulación de proyectos es una de las demandas que ocupa el segundo 
lugar a nivel de todas las personas encuestadas con un total de 101 encuestados que en un 
porcentaje significa el 79%, luego continua la Administración de Proyectos con un 70%, 











Es importante señalar que la solicitud de capacitación en Sistemas Contables ocupa el 
primer lugar en demanda con 106 encuestados con un 83% luego Catastro ocupa un tercer 
lugar en las demandas a nivel local con 100 encuestados un 78%, luego Microsoft con 94 




La Planificación Urbana fue demandada por 89 encuestados lo que representa un porcentaje 
de 70%, luego lotificacion y vivienda con un total de 71 encuestados con un 55%. 
 
En Organización y Gestión. 
 
En esta área se destaca la solicitud del Manual de Organización con un total de 116 
encuestados lo que representa el 90%, en un segundo lugar se destaca la solicitud de 
procedimientos con 87 encuestados con un 68%, en tercer lugar se encuentra la solicitud de 
capacitación en Reglamento Interno con 83 encuestados que representa el 65% del total, en 
cuarto lugar Evaluación al Desempeño con 72 encuestados con un 56%, en quinto lugar 
Estrategia Institucional con 63 encuestados con un 49%. 
 
En Servicios Municipales. 
 
La capacitación mas solicitada es la de Rellenos Sanitarios con 87 encuestados con un 63%, 
en segundo lugar lo ocupa tratamiento de aguas residuales con una demanda de 69 
encuestados con un 54% y por ultimo se encuentra la Administración de Mercados con 57 
encuestados que lo demandan y con un porcentaje de 45%. 
 
En Comunicación y Relaciones Humanas. 
 
Atención al cliente o usuario tiene una demanda de 94 encuestados con un 73%, luego 





En Registros  
 
En este tema se demando una capacitación de 64 encuestados que representa el 50%. 
 
En Medio Ambiente. 
 
Reforestación con 81 encuestados con 63%, luego Gestión de Medio Ambiente con 70 





Se ha mantenido información de finanzas municipales en este informe, ya que existe una 
estrecha relación entre los indicadores de ingresos y egresos con la gestión de personal.  Sin 
embargo, esta relación se logra hacer nivel general, ya que muchos detalles de los aspectos 
financieros no es nuestro propósito abordarlos, por el enfoque de organización y gestión de 
recursos humanos en el cual se enfatiza. 
 
Los datos que se presentan se han obtenido de 122 de los encuestados para efectos de 
análisis de ingresos y de 121 encuestados para el caso de los egresos. 
 
La representación de la muestra a nivel nacional es el 83% de los 129 encuestados. 
 
Debemos anotar que según los datos logrados a través de las encuestas realizadas en las 122 
encuestados con datos de ingresos obtenidos en la encuesta, el 50% de ellas obtiene 
Ingresos Reales Ejecutados (IRE) por debajo de un millón y medio de córdobas y esta 
relación es mayor si se hace él calculo respecto a los ingresos tributarios menores a un 
millón y medio de córdobas. 
 
Presentamos esta información para quienes hacen análisis de la proporción de encuestados 
que deben ajustar sus gastos de personal como componente del egreso, a un máximo del 
30% de los ingresos ordinarios de la municipalidad, cuando estos ingresos son mayores a 
C$ 1,500,000.00 ( Ley de Municipios y sus Reformas ). 
 
 51
En la muestra de datos financieros obtenidos en él diagnostico que corresponde a ingresos 
reportados del periodo 1996 ( diagnostico de organización y personal de la alcaldía 1998)  
las alcaldías con estos niveles de ingresos menores al millón y medio de Córdobas era el 
56% de los encuestados con base al ingreso real ejecutado en el año 1996. 
( En una muestra de 101 encuestados con datos de finanzas). 
 
Los ingresos tributarios representan el 53.35% ante el total de ingresos ejecutados en 1998. 
Relativamente disminuyo en 9% como participación de los ingresos ejecutados al 
compararlo con el 62.37% que representaban los ingresos tributarios en la muestra de 101 
encuestados para el ingreso del año 1996. 
 
El componente de mayor peso en los egresos lo constituye Personal con 36.74% del egreso 
a nivel de las 121 encuestados, seguido de Inversiones con 29.71% de participación y 
Servicios materiales y productos para servicios municipales con 6.24% se ubica en el 
quinto lugar de los egresos y es un porcentaje que no es tan significativo; el resto de rubros 
porcentajes muy pequeños completan el egreso. 
 
Gastos en Capacitación. 
 
Se consiguió una información importante relacionada con los gastos destinados a 
capacitación, que el 33% de los 121 encuestados es la tercera parte de los fondos destinados 
para la capacitación. 
 
En general esos datos, relacionarlos con el ingreso de la municipalidad incluyendo a las 
áreas que no destinan nada a la capacitación, dan una participación del 0.35% del egreso 
del año 1999, entendiendo esta relación que cada cien córdobas que se gastan en la alcaldía, 
tan solo C$ 0.35 de esos 100 córdobas se gastan en capacitación. Mientras que representa el 
0.95% del total de egresos de personal de 1999, interpretándolo como que de cada cien 
córdobas que se gastan en la línea de personal, solamente C$ 0.95 córdobas se destinan a 
capacitación o que de cada un mil córdobas que se gastan en egresos de personal, solo C$ 
9.50 córdobas se destinan a capacitación. 
 




   
CONCLUSIONES 
 
1. Sobre la Organización y Funcionamiento de la Alcaldía. 
 
a) La relación de incremento de la competencia municipal ha creado una 
brecha respecto a la cantidad de empleados permanentes de la alcaldía, 
donde se mantiene un promedio muy bajo y muy constante, aunque la 
población ha aumentado. 
 
b) Los Empleados permanentes que corresponden a las áreas de obras publicas 
y proyectos, es apenas una proporción significativa ante las tareas de 
inversión demandadas a la municipalidad. 
 
c) Constituye una limitación en la Gestión Municipal que no hagan planes 
operativos anuales, además de áreas donde ocurre lo mismo que no hacen 
planes mensuales, igualmente hace falta mejorar la supervisión y 
mecanismo de información. 
 
 
2. Sobre la Gestión de Recursos Humanos 
 
a) Ha mejorado el grado de escolaridad de los empleados municipales en 
promedio, aunque se mantiene un grado de analfabetos, podría decirse que 
aun el grupo de profesionales es relativamente bajo con respecto al total. 
 
b) Aun en la alcaldía consideran que su personal de planta baja no es suficiente 
y se estima que el déficit mínimo relativo es donde se requiere de 4 
empleados mas, que se requieren por área. 
 
c) En la municipalidad ocurrieron despidos y renuncias durante 1999, lo que 




d) Aunque se ha mejorado el uso de los manuales de funciones que el 45% 
tienen este manual, respecto al 36% que lo tenían en el 1998, el restante 
deberían tenerlo y un 25% que las que lo tienen, todavía no han sido 
aprobados por el concejo. 
 
e) Mas de la mitad de la alcaldía no cuenta con reglamento disciplinario y de 
las lo tienen, solo la mitad los ha avalado el MITRAB. 
 
 
f) El Seguimiento al desempeño laboral, es aun más débil que lo anterior ya 
que el 74% de la alcaldía no miden el rendimiento laboral con métodos ya 
existentes y a pesar de que es un gran instrumento de utilidad para el 
mejoramiento de su gestión. 
 
g) También el grado de Fortalecimiento de la institucionalidad aun es débil, ya 
que la alcaldía carece de procedimientos adecuados para la selección y 
contratación y promoción de personal y este ha sido el instrumento menos 
aceptado para los proyectos impulsados por la alcaldía. 
 
h) Hace falta una cultura de clasificación de cargos basada en la complejidad 
laboral de los puestos de trabajo, pues en algunas áreas no cuentan con este 
instrumento. 
 
i) El promedio de salarios mensuales aumento significativamente, pero aun 
esta por debajo del costo de la canasta básica, donde el poder adquisitivo 
del salario ha disminuido. 
 
j) Se observa una tendencia al deterioro de acuerdos de reinvidicacion de los 
empleados con respecto a los convenios colectivos con los sindicatos. 
 
k) Hubo una disminución relativa de la mujer como empleada de la alcaldía 
pues paso a un porciento menos, igual la mujer en cargos de dirección ha 
disminuido porcentualmente a pesar que el grado de escolaridad de la mujer 
es mejor que el del hombre. 
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l) El aspecto de las prestaciones sociales y seguridad social, tiene pendiente 
mejoras que obtener ya que no todos pagan las cotizaciones del INSS, no en 
todas las áreas se asumen pagos de medicamentos, consultas, y los planes 
vacacionales no se organizan bien en la municipalidad.  El hecho que los 
empleados no tomen vacaciones descansadas es muestra de una debilidad 
de nuestras instituciones. 
 
3. Sobre la Capacitación. 
 
a) De acuerdo a los temas demandados, existe una brecha entre la oferta y la 
demanda, destacando la necesidad mayor dominio en sistemas contables, 
tributación, formulación de proyectos, catastro, informática, atención al 
cliente, planificación urbana y manuales de organización. 
 
b) Llama la atención que la alcaldía destinen fondos para capacitación y que 
no aplique fondos a esta necesidad. Aun es bajo el fondo destinado a 
capacitación, ya que son solo centavos son para capacitación. 
 
 
4. Sobre la Finanzas Municipales. 
 
a) Continua siendo un serio problema de soporte financiero para el desarrollo 




b) Los ingresos tributarios como porcentaje del ingreso, lo que constituye un 
problema de sostenibilidad, no solo de proyectos, sino de operación de los 










1) Instituciones y organismos que apoyan el desarrollo local, deben analizar 
elementos claves que hagan viable la gestión eficaz de la municipalidad, que 
permita al mismo tiempo a corto plazo contar con el mínimo personal de 
planta de los que manifiestan que tienen déficit de personal, reforzando con 
prioridad las áreas técnicas, de proyectos y obras de inversión publica. 
 
 
2) Todos los actores en el fortalecimiento municipal deben fomentar la cultura 
de planificación operativa del quehacer de las áreas de la municipalidad, 
sobre todo porque quedo demostrado con la situación provocada por el 
Huracán “Mitch” que es valido la planeación. Esta labor especialmente 
dirigirla al 70% de la alcaldía que no hacen planes operativos anuales. 
 
 
3) La municipalidad debe continuar disminuyendo el índice de empleados 
analfabetos y procurar aumentar el grado de calificación del personal 
municipal, apegándose a los requisitos de los cargos en la medida de lo 
posible para cubrir vacantes y así mejorar la capacidad del personal ante los 
retos que plantea el desarrollo de las nuevas competencias. 
 
 
4) La municipalidad tiene que crear condiciones de estabilidad y facilitar la 
continuidad de los programas de desarrollo, minimizando las posibilidades 
de movilidad de personal por despidos o renuncias que puedan ser evitables, 
exceptuando casos de corrupción o de ineficiencias en el desempeño. 
 
 
5) Las instituciones, programas y proyectos que dan asistencia técnica para el 
fortalecimiento municipal, deben promover la aprobación de manuales de 
organización y funciones en aquellas que tienen el manual pero no lo ha 
aprobado el Concejo y promover su elaboración en todos las áreas que no lo 
tienen del todo. De tal forma se deben impulsar los reglamentos 
disciplinarios en todas las áreas. 
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6) Establecer mecanismos que permitan el acceso a la información y 
oportunidades de mejorar su desempeño laboral. 
 
 
7) Fortalecer la institucionalidad de la administración publica, procurando la 
implementación de procedimientos adecuados y que se apeguen a la ley, 
para un correcto proceso de selección y promoción de personal en caso de 
cubrir vacantes, en función de crear condiciones reales para una carrera 
administrativa municipal, establecer el criterio de merito y capacidad, así 
como garantizar la calidad de los recursos humanos. 
 
 
8) Procurar la búsqueda de equidad en la asignación salarial  a los empleados, 
con la elaboración y aplicación de clasificadores de cargos y salarios. 
 
 
9) Reforzar el desarrollo de sistema de registro de contribuyente y de Catastro 
así como gestionar las transferencias del Gobierno Central a la 
municipalidad y puedan destinar una proporción de esos recursos a la mejora 


















POSIBLE SOLUCION AL PROBLEMA 
 
 Es muy importante definir que la solución al problema más significativa es la de 
evitar la alta rotación del personal y los movimientos de los diferentes puestos de 
responsabilidad  el cual se da hasta el punto de que se despiden cuando el Edil principal 
encargado administrativo general es removido causa una cantidad de despidos con la 
terminación de su periodo, además de observar la preparación que se invierte en cada uno 
de los empleados. 
 
 Otro de los aspectos más importantes para encontrar una solución no puede existir si 
no hay un incremento en el presupuesto para personal que se vuelve una necesidad 
indispensable para completar las tareas que cada día se vuelven innumerables por los 
diferentes aspectos sociales que abaten día a día a la comuna.  Por lo que un apoyo de 
parte de los organismo no gubernamentales y hermandades con otras ciudades amigas tanto 
en lo económico, como en lo administrativo a través de consultores especialistas, con 
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